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RESUMO 
O objetivo deste estudo é compreender como as mulheres que ocupam cargos de liderança 
gerem o conflito trabalho-família e como esse conflito interfere na sua satisfação no 
trabalho e no burnout por elas sentido. Foi inquirida uma amostra de 128 mulheres em 
cargos de liderança e os resultados mostraram que mulheres com maior conflito trabalho-
família não estão menos satisfeitas no seu trabalho. No entanto, as mulheres que sentem 
um maior conflito trabalho-família sentem maiores níveis de burnout. Os resultados 
revelaram ainda que mulheres em cargos de liderança que estão mais satisfeitas no seu 
trabalho, sentem menores níveis de burnout. A mais valia deste estudo é analisar as 
problemáticas em questão, no caso particular de mulheres em cargos de liderança.  
 
Palavras-chave: Mulheres / conflito trabalho-família/ satisfação no trabalho/ burnout 
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ABSTRACT 
The main goal of this study is to understand how women in leadership roles manage work-
family conflict and how that conflict interferes in their job satisfaction and burnout.The 
sample of this study in composed of 128 women in leadership roles. The results showed 
that women with higher work-family conflict aren’t less satisfied with their jobs. 
However, those women who feel a higher work-family conflict have higher levels of 
burnout. The results also revealed that women in leadership roles that are happier with 
their job feel less burnout. The added value of this study is the way it analyses all three 
variables applied to the reality of women in leadership roles.  
 
Keywords: women / work-family conflict / job satisfaction / burnout 
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INTRODUÇÃO 
A entrada da mulher no mercado de trabalho veio alterar o funcionamento da sociedade. 
Papéis que frequentemente eram considerados masculinos, são agora assumidos por 
mulheres. Esta mudança veio alterar, também, o funcionamento da vida familiar. Quando 
‘antigamente’ as mulheres deveriam ficar em casa a tratar das lides domésticas e dos 
filhos, hoje em dia saem de manhã para ir trabalhar tal como os seus maridos/ 
companheiros. Passando a ser partilhada a responsabilidade de sustentar a família e de 
cuidar dos filhos (Pinto, 2000).  No entanto, adicionalmente ao seu trabalho, as mulheres 
ainda são vistas como as principais responsáveis pelas tarefas domésticas e pelo 
acompanhamento dos filhos (Rabia Umer, 2013). Desta forma, surge o conflito trabalho-
família. Sendo o trabalho e a família dois aspetos fundamentais da vida adulta, é exigida 
uma gestão de papéis em cada uma destas esferas. Quando esta gestão falha, surge o 
conflito (Pereira, 2009). Assim, o conflito trabalho-família é definido como a forma em 
que a pressão do trabalho afeta a vida familiar (Greenhaus & Beutell, 1985). O conflito 
trabalho-família está fortemente presente na nossa sociedade. Este conflito agrava-se 
quando se trata de mulheres que ocupam cargos de liderança.  Lopes (2015) acrescenta 
ainda que quando o tempo utilizado para trabalho poderia ser utilizado noutras atividades, 
surge tensão, o que poderá levar a uma relação negativa entre o conflito trabalho-família 
e a satisfação no trabalho. A satisfação no trabalho é um conceito subjetivo (Siqueira, 
2008), uma variável multifatorial (Cavalhieri, 2003) e uma atitude capaz de prever 
comportamentos organizacionais (Siqueira, 2008) e que se traduz numa atitude positiva 
face ao trabalho. Lopes (2015) defende também que a (in)compatibilidade entre as 
exigências pessoais e profissionais afeta a satisfação no trabalho. Com as exigências de 
conciliação da vida pessoal e profissional podem vir a depressão, os sentimentos de falha 
na maternidade/paternidade e o burnout (Taylor et. al., 2018). Esta mesma relação 
(conflito trabalho-família e burnout) já tinha sido estudada em 1981 por Maslach e 
Jackson. Maslach et. al. (2001) define burnout como a exaustão que o profissional sente 
devido às excessivas exigências energéticas e de recursos. Os mesmos autores dividem 
ainda o burnout em despersonalização, exaustão emocional e falta de realização pessoal. 
Esta dissertação está dividida em quatro capítulos. No primeiro capítulo – revisão da 
literatura – são aprofundados os conhecimentos relativos à evolução do papel da mulher 
na sociedade, ao conflito trabalho-família, à satisfação no trabalho e ao burnout; bem 
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como a relação teórica entre cada um destes tópicos. O segundo capítulo diz respeito à 
metedologia. São explicados os procedimentos levados a cabo para este estudo, são 
explicadas as medidas utilizadas e é caracterizada a amostra. No terceiro capítulo são 
apresentados os resultados obtidos, nomeadamente médias, desvios-padrões, as 
correlações entre as variáveis e as regressões efetuadas de forma a compreender se as 
hipóteses colocadas são ou não suportadas. O quarto capítulo diz respeito à discussão dos 
resultados obtidos, que são comparados com a literatura existente e com estudos 
realizados anteriormente. São também apresentadas limitações ao presente estudo e 
sugestões para futuras investigações. Por fim, é feita uma análise conclusiva aos 
resultados apresentados. 
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1 Revisão da Literatura 
1.1 Evolução do Papel da Mulher na Sociedade 
O papel da mulher tem-se vindo a alterar um pouco por todo o mundo (Malik, 2018). Foi 
no século XX que a mulher começou a ter um papel ativo no mercado de trabalho e, até 
então, tem sido percetível o aumento do seu contributo nas empresas (Pinto, 2000). 
Segundo Probst (2015), o contato da mulher com o mercado de trabalho começou na I e 
II Guerras Mundiais (1914-1918 e 1939-1945, respetivamente), uma vez que quando os 
homens iam para a guerra, eram as mulheres quem dava seguimento aos negócios 
familiares, assumindo a posição dos homens. Com o final da guerra, muitos homens não 
regressaram e os que regressavam vinham com sequelas da guerra, o que os 
impossibilitava de regressar aos negócios. Assim, muitas mulheres viram-se obrigadas a 
ficar à frente dos negócios que até então eram da responsabilidade dos seus companheiros. 
Com esta pequena (grande) mudança, passa a ser partilhada a responsabilidade de 
sustentar a família e de cuidar dos filhos, sendo alterados os papeis tradicionais do homem 
e da mulher na sociedade (Pinto, 2000). Sendo ainda necessário que tanto as organizações, 
como a sociedade em geral, sejam flexíveis para que, homens e mulheres possam 
contribuir positivamente para a comunidade, defende a mesma autora. No entanto, apesar 
de as mulheres estarem cada vez mais presentes no mercado de trabalho, o mesmo 
crescimento não se verifica na partilha das tarefas domésticas por parte dos elementos do 
casal. 
O aumento de mulheres no mercado de trabalho está também relacionado com a pressão 
financeira sentida pelas famílias, com o cada vez mais elevado nível de educação das 
mulheres, com a necessidade de melhorar o estilo de vida, etc (Rabia Umer, 2013). A 
mesma autora defende ainda que, apesar deste aumento, as mulheres continuam a ser 
consideradas as principais responsáveis pelas lides domésticas e pela educação dos filhos. 
Rogers, (1996) como citado em Pinto (2000), defende que, embora se caminhe para uma 
divisão cada mais equilibrada das tarefas, o trabalho não remunerado continua a ser 
atribuído de acordo com o género. Farah (2003) afirma que as desigualdades entre 
homens e mulheres podem ser verificadas através da difícil inserção da mulher em cargos 
de chefia e na sobrecarga de trabalho doméstico. Um estudo realizado na Polónia a 
mulheres que ocupam cargos de gestão, em 2017, confirmou que estas consideram as 
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tarefas domésticas uma barreira ao sucesso na sua carreira (Merecz-Kot, Drabek, 
Stańczak, Andysz, & Jacukowicz, 2017).  
Nos últimos 50 anos, temos vindo a assistir a um aumento do número de mulheres que 
estudam medicina, o que mostra que os padrões da sociedade mundial se estão a alterar 
(Venkatesh, et al., 2018). No entanto e, de acordo com os mesmos autores, ainda existem 
diferenças de género, nomeadamente em algumas especialidades médicas e nos cargos de 
liderança, que são dominados por homens. Por outro lado, a presença de mulheres nas 
empresas, parece encorajar a implementação de medidas que auxiliam na conciliação 
trabalho-família (Stringer et al, 2015). Os mesmos autores defendem que as mulheres 
tendem a criar uma atitude mais positiva relativa ao trabalho, quando comparadas com os 
seus colegas homens. 
1.2 Conflito Trabalho-Família 
Uma vez compreendida a evolução do papel da mulher na força de trabalho, é importante 
compreender de que forma essa evolução vai, tendencialmente, contra o equilíbrio entre 
a vida profissional e pessoal da trabalhadora. Assim, em seguida irá ser abordado o 
conceito de conflito trabalho-família e a forma como esse conflito afeta as mulheres. 
Hoje em dia, é cada vez mais prestada atenção à possibilidade de conciliar as exigências 
familiares e do trabalho, sendo esta uma problemática cada vez mais discutida (Merecz-
Kot, Drabek, Stańczak, Andysz, & Jacukowicz, 2017). Tal como referido anteriormente, 
as esferas da vida pessoal e profissional intersetam-se cada vez mais, uma vez que os 
papéis tradicionais das famílias se estão a modificar (Greenhaus, Callanan, & Godshalk, 
2000). O trabalho e a família são dois pontos fundamentais da vida adulta atual, o que 
exige que os indivíduos façam uma gestão dos papéis que desempenham em cada uma 
destas esferas, surgindo conflito quando essa gestão falha (Pereira, 2009).  
O conflito trabalho-família é, então, a influência que o trabalho tem na satisfação da vida 
pessoal dos trabalhadores (Frone, Russell, & Cooper 1992). Greenhaus e Beutell (1985) 
definem o conflito trabalho-família como a forma em que a pressão do trabalho afeta a 
vida pessoal, o que torna estas duas esferas incompatíveis. De acordo com Frone (1996), 
o conflito trabalho-família é uma fonte de stress para os indivíduos, o que afeta 
negativamente a satisfação com o trabalho e com a família. Greenhaus e Beutell (1985) 
consideram ainda que existe conflito quando o tempo despendido nas atividades inerentes 
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a um dos papéis, retira tempo para as atividades do outro papel. De uma forma mais 
simplificada podemos, então, afirmar que o conflito trabalho-família diz respeito à 
interferência que a vida profissional tem na vida pessoal do indivíduo (Pereira, 2009). 
Para diversos autores, o suporte organizacional é importante para que o trabalhador 
reduza a sua perceção do conflito trabalho-família e aumente a perceção de equilíbrio, o 
que se refletirá num aumento da satisfação no trabalho (Cortese, Colombo & Ghislieri, 
2010). Estudos têm, também, vindo a identificar as consequências do conflito trabalho-
família como a depressão, sentimentos de falha enquanto pais e burnout (Allen et al., 
2000; Taylor et al., 2018). Já em 1981, Maslach e Jackson, conseguiram relacionar o 
conflito trabalho-família com o burnout e com a tenção no trabalho. Estas consequências 
são o reflexo dos desafios que os empregados sentem ao tentarem conciliar e dar a atenção 
necessária ao trabalho e à família, sem terem o tempo e energia necessários para tal, 
levando à frustração no desempenho do papel familiar e profissional (Taylor, Huml, & 
Dixon, 2018). Bedeian, Burke e Moffet (1988) realizaram um estudo que concluiu que o 
conflito trabalho-família influencia a satisfação no trabalho, satisfação conjugal e a 
satisfação de vida em geral.  
Atualmente, é uma preocupação das empresas e dos países, a criação de políticas que 
permitam o equilibrio entre o papel pessoal e profissional. A flexibilização de horários, 
os apoios relativos a dependentes (sejam estes filhos ou pessoas idosas), são algumas 
dessas políticas que permitem a conciliação e a redução do conflito entre a vida pessoal 
e profissional. No entanto, de certa forma, estas políticas também beneficiam as empresas, 
uma vez que as tornam mais atrativas para potenciais colaboradores (Beauregard & 
Henry, 2009; Oliveira, Cavazotte, & Paciello, 2013). Ainda assim, diversos autores não 
conconcordam que a flexibilidade horária ajude na redução do conflito trabalho-família. 
Estes autores acreditam que a flexibilidade horária vai contribuir para a instensificação 
do trabalho (Cecílio, 2016; Greenhaus & Beutell, 1985). Oliveira et al. (2013) acrescenta 
ainda que a falta de apoio por parte do superior hierárquico aumenta o conflito trabalho-
família. Os empregadores notam também que os seus empregados não estão 
comprometidos com a organização quando tentam conseguir o equilíbrio entre a família 
e o trabalho, especialmente para pais que tentam alcançar as “normas parentais” e manter 
a sua carreira (Graham & Dixon, 2017). 
Apesar de todos os indivíduos sofrerem as consequências negativas do conflito trabalho-
família, as mulheres são as mais afetadas (Dabbs et al., 2016; Taylor et al.,2018). Malik 
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(2018) acrescenta ainda que as mulheres estão sobre grande pressão ao serem forçadas a 
escolher entre a vida pessoal e profissional, principalmente se ocuparem cargos de 
liderança. Adicionalmente, indivíduos que se encontram em algum tipo de relação, 
tendem a ter um maior nível de conflito trabalho-família (Taylor, Huml, & Dixon, 2018). 
O apoio familiar e a idade dos filhos influenciam também o conflito trabalho-família, 
sendo que, normalmente, um maior apoio familiar e filhos mais velhos estão relacionados 
com níveis mais baixos deste conflito (Schenewark et al., 2012; Taylor et al., 2018).  
Um estudo realizado por Silva et al. (2010), concluiu que as mulheres têm consciência de 
que a sua progressão na carreira pode gerar uma série de problemas na sua vida familiar. 
Esse mesmo estudo explica que com a ascensão na carreira, as mulheres, começam a 
sentir incompatibilidades de horários e dificuldade em priorizar o seu tempo. Desta forma, 
são distintas três fontes de conflito: (1) o tempo – falta de tempo para a família, o acumular 
de tarefas; (2) o comportamento – dificuldade de execução de tarefas, clima de 
insatisfação e (3) a tensão – stress, mau humor, irritabilidade (Silva et. al., 2010). 
A importância de alcançar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional está diretamente 
relacionada com os níveis de stress sentidos pelos trabalhadores (Vasantha, 2014). Como 
tal, elevados níveis de conflito, levam a elevados níveis de stress (Brough et al., 2014). 
Com a utilização do smartphone, verifica-se um aumento da disponibilidade dos 
empregados para com as suas funções no local de trabalho  (Dettmers 2017, como citado 
em Silva, 2018). No entanto, Silva (2017) e Netemeyer et. al., (1996) defendem que são 
várias as variáveis que antecedem o conflito trabalho-família, nomeadamente a cultura 
nacional e o contexto pessoal e profissional do individuo, bem como a importância 
atribuida a cada uma destas esferas.  
1.3 Mulheres em Cargos de Liderança 
Historicamente falando, os cargos de liderança têm sido ocupados por homens e, quando 
estudos abordam a temática de ‘mulheres em cargos de liderança’, este construto é 
normalmente definido como sendo um construto de género (Lyness & Grotto, 2018). Os 
homens têm beneficiado de uma supremacia relativamente ao seu estatuto social e político 
(Marques Rodrigues, 2017). A mesma autora salienta ainda que o estatuto de supremacia 
masculina tem vindo a sofrer alterações, dependendo do país que se analisa. Estas 
alterações são resultado, diz a autora, de movimentos feministas que alertam a sociedade 
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para as desigualdades de género e reivindicam a igualdade de direitos para homens e 
mulheres.  
Têm sido poucos os estudos que falam de mulheres em cargos de liderança, havendo mais 
que falam dos motivos pelos quais é mais difícil para as mulheres atingir estes cargos 
(Lyness & Grotto, 2018). Marques Rodrigues (2017) afirma que apesar das mudanças a 
que temos assisido, existem vários tipos de desigualdade que continuam a ser visíveis, 
nomeadamente na representação das mulheres em cargos de liderança de topo. Lyness e 
Grotto (2018), acrescentam ainda que metáforas como “teto de vidro” retratam as 
dificuldades sentidas pelas mulheres em atingir cargos de liderança, bem como a falta de 
apoio e de hospitalidade que sentem. Dificuldades estas que são tão subtis que quase se 
tornam transparentes, mas fortes o suficiente para impedir a “ascensão das mulheres aos 
mais altos níveis da hierarquia organizacional”. Ryan et al. (2016), na sequência do “teto 
de vidro”, adiantam que existe maior probabilidade, relativamente aos homens, para que 
as mulheres sejam nomeadas para posições de liderança arriscadas e precárias, onde o 
risco de fracassar são maiores. Eagly e Karau (2002), autores da teoria da congruência do 
papel, concluiram que as mulheres são vistas pela sociedade como menos capazes de 
exercer cargos de liderança do que os homens. Este preconceito leva a atitudes menos 
positivas perante mulheres líderes, ao aumento da dificuldade para as mulheres 
alcançarem cargos de liderança e a uma maior dificuldade para que as mulheres sejam 
reconhecidas como eficazes em papeis de liderança. No entanto, em 2008, Furst e Reeves, 
propuseram que o conceito “creative destruction” ajuda a compreender como as mulheres 
conseguem ascender a posições de liderança. Os autores argumentaram que tal é possível 
em ambientes turbulentos, que estão abertos a ideias inovadoras, uma vez que as mulheres 
são conhecidas por um estilo de liderança que promove a abertura e inclusão, o que 
facilita a mudança.  
De acordo com Marques Rodrigues (2017), existem estudos (p.e. Carter et al., 2003; 
McKinsey e Company, 2007; Catalyst, 2011) que relacionam positivamente a fração de 
mulheres nos conselhos de administração e o valor da empresa, o que mostra a 
importância da diversividade de género nestes cargos. Adicionalmente, Konrad e Kramer 
(2006), sugerem que, para que as mulheres se sintam confortáveis para expressarem os 
seus pontos de visto, é necessário haver três ou mais mulheres num conselho de 
administração. Desta forma, defendem os autores, forma-se uma dinâmica favorável, 
melhorando o desempenho de uma empresa. 
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Vários estudos têm vindo a mostrar a existência de dois tipos de liderança que diferenciam 
homens e mulheres, a liderança transacional e a liderança transformacional, 
respetivamente (Bark, Escartín, Schuh, & Dick, 2016). No entanto, é importante referir 
que muitos autores não concordam com esta teoria, uma vez que os resultados podem 
diferir consoante a perspetiva adotada no estudo (Cuadrado, 2003). Por exemplo, Eagly 
(1987) afirma que os papéis organizacionais se sobrepõem aos papéis de género, pelo que 
deixam de existir diferenças de género entre homens e mulheres no contexto 
organizacional.  
Antes de mais, é importante explicitar o conceito de liderança. Bento (2008) afirma que 
um líder é visto como alguém que possui determinadas características, inatas ou 
adquiridas, que se adapta às circunstâncias e ao contexto onde a organização está inserida, 
sendo alguém que exerce influência em ambientes ambíguos, complexos e incertos. 
Liderança é a capacidade de fazer com que as pessoas ou equipas participem 
voluntariamente para atingirem objetivos previamente definidos (Pelletier, 1999). De 
ressalvar que nenhum dos tipos de liderança pode ser considerado incorreto, uma vez que 
poderá fazer sentido no contexto em que é aplicado. Liderança é a base do crescimento 
organizacional e, por essa razão, os líderes devem determinar o estilo de liderança ideal 
para desenvolver visões, estabelecer abordagens e utilizar o poder de impactar seus 
funcionários (Abouraia & Othman, 2017).  
Líderes transacionais são direcionados para os objetivos, clarificam o posicionamento e 
as tarefas de cada indivíduo (Cunha, 2008). Neste sentido, Loden (1985) defende que este 
estilo de liderança masculino é caracterizado pela competitividade, autoridade e controlo, 
com vista à resolução de problemas. De acordo com Barracho e Martins (2010), a 
liderança transacional inclui três componentes: a (1) clarificação do trabalho requerido 
para obter as recompensas, a (2) monitorização dos subordinados e ações corretivas para 
assegurar que o trabalho é corretamente executado e (3) punições e outras ações corretivas 
quando há desvios face às normas de desempenho. Por outro lado, os líderes 
transformacionais mostram preocupação para com os seus seguidores, tendo em conta os 
seus interesses e perspetivas (Kirkman, 2009). Este tipo de líder ajuda a desenvolver as 
competências dos subordinados, nomeadamente através da tutoria e coaching (Bass, 
1985; Avolio & Bass, 2004). Os líderes transformacionais tentam criar um sentimento de 
pertença e apoio mútuo (Shamir, 1993), incitam e inspiram, apelam à consciência dos 
subordinados, para que estes alcancem elevados valores e ideais em prol dos interesses 
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da organização. Estudos realizados por Kovjanic (2013), mostraram que a liderança 
transformacional satisfaz as necessidades psicológicas fundamentais dos seguidores, o 
que por sua vez, melhora a sua satisfação e envolvimento no trabalho. Os líderes 
consideram em primeiro lugar as necessidades dos outros do que as suas próprias 
necessidades, servindo de modelos carismáticos perante os seus subordinados, que 
respondem com confiança, lealdade e respeito (Niessen et. al, 2017). De acordo com 
Montano et al. (2016), a liderança transformacional está negativamente relacionada com 
a tensão sentida pelos empregados, relacionado-se positivamente com a saude mental. 
Este tipo de liderança é frequentemente associada a níveis elevados de satisfação no 
trabalho, perfomance, comprometimento organizacional e de predisposição para fazer um 
esforço extra, de forma a atingir os objetivos da empresa (Zhu, Avolio, & Walumbwa, 
2009).  
Diversos autores conseguem encontrar uma ligação positiva entre a liderança 
transformacional e a satisfação no trabalho (Santos, 2018). Siqueira (2008) defende que 
não existem, na literatura, conceções claras sobre o conceito de bem-estar no trabalho. A 
autora diz que os pesquisadores utilizam conceitos para o representar, como é o caso da 
satisfação no trabalho (conceito positivo) e burnout (conceito negativo). 
Complementarmente, Silva (2017) defende que as consequências que advém do conflito 
trabalho-família podem ser divididas em quatro categorias, nomeadamente as 
consequências emocionais, de que é exemplo o burnout. De acordo com Montano et. al., 
(2016) existem grandes evidências de que a liderança transformacional está positivamente 
relacionada com o bem estar dos empregados. 
1.4 Satisfação no Trabalho 
Depois de percebido o conceito de conflito trabalho-família e de que forma este afeta os 
indivíduos, vamos, de seguida, compreender como é que este conflito afeta a satisfação 
que os indivíduos sentem ao realizar o seu trabalho. Perez Ramos (1980), como citado 
em Martinez (2003), considera que existe confusão entre os termos ‘satisfação’ e 
‘motivação’, o que tem sido um constragimento ao rigor dos estudos realizados. Nos dias 
de hoje, os empregados estão, não só sobrecarregados com tarefas complexas e exigentes, 
mas também sentem uma grande insegurança no seu trabalho (Karkoulian, 2016). Assim, 
os empregados necessitam de estar no seu melhor em termos fisicos e psicológicos para 
que se sintam com a energia e foco necessários para realizar essas tarefas (Sonnentag et. 
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al., 2014). Cunha et al., (2003) defende que a satisfação no trabalho, ou satisfação 
profissional, é uma ferramenta de gestão de recursos humanos que passou a ser estudada 
no âmbito do comportamento organizacional e que está associada ao desempenho do 
colaborador. 
Diversos autores defendem que a satisfação no trabalho é um construto amplamente 
estudado tanto por conta das suas variáveis determinantes quanto pela influência que pode 
exercer sobre o trabalhador nas diversas esferas de sua vida: saúde física, mental, atitudes, 
comportamentos organizacionais e sociais (Guimarães, Jorge & Assis, 2011; Carlotto & 
Câmara, 2008; Martinez & Paraguay, 2003; Lopes, 2015). Até às primeiras décadas do 
século XX, a satisfação era vista como a causa dos comportamentos organizacionais, era 
o que levava os funcionários a terem um melhor ou pior desempenho (Cavalhieri, 2003). 
No entanto, por volta das décadas de 1970 e 1980, passou a ser percecionada como uma 
atitude capaz de predizer comportamentos organizacionais (e.g. absentismo, rotatividade, 
produtividade) (Siqueira, 2008). Lopes (2015) refere que a satisfação no trabalho traduz-
se numa atitude positiva face ao trabalho e às experiências em contexto laboral, podendo 
ser considerado uma forma de o colaborador avaliar o seu trabalho e a organização a que 
pertence.  
A satisfação no trabalho é vista como uma variável multifatorial, que engloba dimensões 
como o salário, as condições de trabalho, a estabilidade, etc. (Cavalhieri, 2003). Locke 
(1969) defende que a satisfação profissional é um estado de prazer emocional que resulta 
da análise que o indivíduo faz aos seus valores relacionados com o trabalho. A satisfação 
no trabalho pode ser intrínseca ou extrínseca. Considera-se intrínseca quando tem origem 
no próprio trabalho, ou seja, se o trabalhador considera o seu trabalho interessante, se tem 
oportunidades de carreira, etc. A satifação é extrínseca quando advém por exemplo do 
salário, das políticas da empresa, da relação com os colegas de trabalho (Herzberg, 
Mausner & Snyderman, 1959). No entanto, a satisfação no trabalho é um conceito 
subjetivo, depende de pessoa para pessoa e do contexto em que esta se encontra inserida, 
pelo que existe uma grande dificuldade em estabelecer uma definição aceite 
universalmente (Martinez & Paraguay, 2003; Siqueira, 2008). Nesse seguimento surge a 
satisfação geral, onde esta é considerada como um conceito unitário em que o empregado 
avalia a sua relação afetiva global para com a sua satisfação geral no trabalho (Kalleberg, 
1977). Apesar desta perspetiva, quando o nível de satisfação entre dois colaboradores é o 
mesmo, pode-se incorrer no erro de considerar que ambos estão igualmente satisfeitos 
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com os mesmos aspetos do trabalho (Boles, Wood, & Johnson, 2003). De acordo com 
McClelland (1961), a teoria da necessidade tem como base o que o indivíduo considera 
importante para se sentir satisfeito com o seu trabalho. Lopes (2015) defende que a 
satisfação no trabalho está diretamente ligada com as expectativas que os colaboradores 
têm relativamente à sua situação de trabalho, se a organização corresponder a essas 
expectativas, então está a contribuir para que o colaborador se sinta satisfeito. A satisfação 
no trabalho é uma medida de qualidade de ‘vida’ no trabalho, uma vez que está 
relacionada com estados emocionais (Lawler, 1969). Lopes (2015), afirma ainda que a 
satisfação no trabalho é também afetada pela compatibilidade/ incompatibilidade 
existente entre as exigências profissionais e as exigências dos outros papéis, 
nomeadamente o papel familiar. Enquanto indicador de qualidade de vida no trabalho, 
Clark et. al. (1998) defendem que a satisfação no trabalho tem sido relacionada com 
diversas consequências, nomeadamente a rotatividade dos colaboradores. Quando o 
trabalho canaliza para si tempo e energia que poderia ser aplicado em outras atividades, 
pode surgir tensão, o que poderá levar a uma relação negativa entre o conflito trabalho-
família e a satisfação no trabalho (Lopes, 2015). Frone (1996) defende que o conflito 
trabalho-família é uma fonte de stress para os indivíduos, o que afeta negativamente a 
satisfação com o trabalho e com a família. Em 1988, Bedeian et. al., concluiram que o 
conflito trabalho-família influencia a satisfação no trabalho, satisfação conjugal e a 
satisfação de vida em geral. Cortese el al. (2010) comprovaram que as elevadas exigências 
a nível profissional estão associadas a uma alta perceção de conflito trabalho-família, o 
que leva a uma baixa perceção de satisfação no trabalho.  
Ridgeway (2011) como citado em Lou (2016) afirma que as mulheres ocupam cargos 
inferiores aos ocupados pelos homens uma vez que não dão a mesma importância às 
mesmas características do trabalho. Para além de que as mulheres encontram satisfação 
extra no papel caseiro face ao profissional. No entanto, características do trabalho como 
o prestígio, o contrato, a segurança, o vencimento, as oportunidades de promoção, etc. 
aumentam a satisfação no trabalho, independentemente do género. Ao passo que 
características como as obrigações, exigências físicas e psicológicas reduzem a satisfação 
no trabalho. Diversos estudos revelam que não existem diferenças significativas entre 
homens e mulheres no que diz respeito à satisfação no trabalho (e.g. Antoniou et al., 2007; 
Liu & Ramsey, 2008). Adicionalmente, estudos não são concordantes quanto à influência 
do estado conjugal e do número de filhos na satisfação no trabalho. Hodson (1989) mostra 
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que estes fatores têm pouca ou nenhuma influência na satisfação no trabalho, enquanto 
que Crosby (1982) defende que trabalhadores solteiros e casados sem filhos são menos 
satisfeitos no trabalho em comparação com aqueles que têm filhos. 
Assim, a primeira hipótese a ser estudada é a seguinte:  
H1: Mulheres em cargos de liderança com maior conflito trabalho-família estão 
menos satisfeitas no seu trabalho. 
1.5 Burnout 
Niesson et al. (2017) defende que tem vindo a ser cada vez mais estudada a promoção do 
crescimento pessoal nas organizações, com consequências positivas na saúde e 
performance dos empregados. Os mesmos autores defendem ainda que quando as pessoas 
“crescem” nos seus empregos, se sentem revigorados e psicologicamente mais capazes, 
prosperam. As emoções e a forma de gestão dessas emoções, tem recebido cada vez maior 
atenção por parte das organizações e da psicologia, uma vez que se percebe o seu impacto 
nas atitudes e comportamentos no local de trabalho (Ashkanasy & Humphrey, 2011). 
Assim, cada vez mais autores sublinham a importância da gestão das emoções para o bem 
estar dos indivíduos (Lee & Chelladurai, 2017). Estes autores defendem ainda que, 
estudos anteriores têm vindo a demonstrar que as emoções sentidas no local de trabalho 
afetam de forma diferente os indivíduos, nomeadamente no que diz respeito ao burnout. 
O termo Burnout surgiu no final dos anos 60 para definir o stress fisico e emocional 
sentido pelas pessoas que trabalhavam com doentes em situações vulnerávies (Rotenstein, 
et al., 2018). Burnout é usualmente definido como: a exaustão que o profissional sente ao 
ser alvo de excessivas exigências energéticas e de recursos emocionais e físicos 
(Freudenberg,1974; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). A exaustão emocional, a 
despersonalização e a falta de realização pessoal são os sintomas mais frequentes do 
burnout, o que poderá levar à perda de motivação e a sentimentos de fracasso (Maslach 
& Jackson, 1981; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Assim, o burnout dividido em três 
dimensões:a exaustão emocional – caracterizada pela falta de energia -, a 
despersonalização ou cinismo – a insensibilidade emocional - e a baixa realização 
profissional ou eficácia no trabalho – a autoavaliação negativa por parte do trabalhador 
relativamente ao seu trabalho (Maslach & Jackson, 1981). Analisando mais 
detalhadamente, a exaustão emocional é a dimensão que mais se aproxima do stress, 
refere-se a um sentimento de sobrecarga emocional. É caracterizada pela perda de 
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energia, esgotamento e sentimento constante de fadiga, o que pode afetar o indivíduo de 
forma fisica ou psicológica (ou ambas). Por sua vez, a despersonalização/ cinismo vem 
acompanhada de ansiedade, perda de motivação e aumento da irritabilidade. A pessoa 
apenas tem sentimentos negativos para consigo e para com os outros. Nesta fase, ocorre 
uma redução das metas de trabalho, da responsabilidade para com os resultados e a 
conduta egoísta. O indivíduo começa a tratar os outros de forma desumanizada, mantendo 
uma atitude fria, isolando-se dos outros. Relativamente à falta de realização pessoal/ 
eficácia no trabalho, o indivíduo apresenta baixos níveis de produtividade, baixa 
autoestima e redução das relações interpessoais; tendo tendência a avaliar-se 
negativamente em relação ao seu desempenho no trabalho. Surge o sentimento de 
incompetência pessoal e profissional, assumindo uma atitude defensiva com modificação 
das suas atitudes (Maslach & Jackson, 1981). Já em 1974, Freudenberg distinguia sinais 
físicos (exaustão, fadiga, frequentes dores de cabeça, diminuição do sono, etc.) e 
comportamentais (raiva, frustração, irritação, etc.) do burnout, sendo que estes variam de 
pessoa para pessoa, tanto nos sintomas como na intensidade. Para Maslach e Jackson 
(1981), as mulheres sofrem sobretudo de exaustão emocional e os homens de 
despersonalização e falta de realização pessoal. 
O burnout não surge repentinamente, mas como um resultado de um longo período 
exposto ao stress provocado pelo trabalho (Maslach & Jackson, 1981; Alharbi, Wilson, 
Woods, & Usher, 2016). Em 2019, a OMS – Organização Mundial da Saúde – incluíu o 
burnout na 11ª Revisão da Classificação Internacional de Doenças, sendo descrito como 
um fator que influencia o estado de saúde ou o contacto com os serviços de saúde. No 
entanto não é classificada como doença ou condição de saúde.1 O stress relacionado com 
o trabalho, nomeadamente o burnout, tem vindo a ser relacionado com a diminuição da 
preocupação com a saúde, erros médicos e doenças osteomusculares (Halbesleben et al., 
2008; Shanafelt et al., 2010). Lastovkova, et al. (2018) acrescenta ainda que o nível de 
stress sentido vai depender do tipo de trabalho que cada pessoa exerce, no entanto, a 
perceção de stress é considerada subjetiva.  
Lopes (2015) refere que, até à data, existe uma grande variedade de fatores que 
vulnerabilizam o indivíduo e potenciam o desenvolvimento de burnout, por exemplo 
                                                 
1 Fonte: https://nacoesunidas.org/sindrome-de-burnout-e-detalhada-em-classificacao-internacional-da-
oms/ consultado a 24/09/2019 às 21:57 
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fatores ambientais, sociodemográficos, características da personalidade, etc. Nos fatores 
de risco ambientais incluem-se, por exemplo, a carga horária excessiva, os conflitos 
interpessoais, exigências hierárquicas e falta de poder de decisão (Demerouti, Bakker, 
Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Hyman et al., 2011). Quanto às características de 
personalidade, podem-se incluir a baixa autoestima, baixa resiliência, perfecionismo, 
baixa capacidade de regulação emocional (Brackett, Palomera, Mojsa-Kaja, Reyes, & 
Salovey, 2010; Santo, Pohl, Saiani, & Battistelli, 2014). Ao contrário do engagement, o 
burnout diminui a vontade do colaborador de participar em atividades da empresa, de 
atingir os objetivos, de ajudar os seus colegas de trabalho e está negativamente 
relacionado com a performace no trabalho (Smith, Hughes, DeJoy, & Dyalc, 2018). Cada 
vez mais têm sido estudadas formas de prevenir o burnout, uma vez que este problema 
tem um negativo impacto económico, nomeadamente devido à taxa de absentimo que 
afeta a satisfação e a performance no trabalho (Lastovkova, et al., 2018). Um estudo 
relalizado em 2013 a profisisonais de saúde portugueses, concluiu que 21,6% deste 
profissionais sofre de burnout moderado e que 47,8% de burnout elevado. Sendo as más 
condições de trabalho um dos fatores percebido como maior preditor de burnout (Marôco, 
et al., 2016). 
1.5.1 Conflito Trabalho-Família e Burnout 
Taylor, et al., (2018), identificaram a depressão, sentimentos de falha enquanto pais e 
burnout como alguma das consequências do conflito trabalho-família. Os mesmos autores 
defendem que estas consequências advém dos desafios colocados aos profissionais, para 
que estes conciliem a vida pessoal e profissional sem que tenham o tempo e energia 
necessários para tal. Desafios que levam a uma frustração no desempenho de ambos os 
papéis. Esta mesma relação (conflito trabalho-família e burnout) já tinha sido estudada, 
em 1981, por Maslach e Jackson. O domínio doméstico está cada vez mais “carregado” 
devido às responsabilidades do emprego, sendo cada vez mais difícil recuperar em casa 
o esforço dispendido durante as horas de trabalho (Silva, 2018). Esta interferência poderá 
então aumentar a probabilidade de os trabalhadores prejudicarem a sua saúde psicológica 
(Peeters, Montgomery, & Schaufeli, 2005).  
Em 2003, Montgomery, Peetrs, Schaufeli e Den Ouden, realizaram um estudo onde 
conseguiram encontrar uma correlação positiva entre o conflito trabalho-família e a 
exaustão emocional (dimensão do burnout).  Peeters et. al., (2005) encontraram 
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evidências de que as exigências familiares e do trabalho estão direta e indiretamente 
relacionados com o burnout. Na mesma linha, um estudo levado a cabo em 2008 por 
Innstrand et. al., concluíu que o conflito trabalho-família tem repercursões no burnout, 
afirmando ainda que o conflito trabalho-família tem consequências tanto no indivíduo, 
como na organização; consequências essas que se sentem cada vez mais à medida que a 
sindrome de burnout avança. Mete, Faruk e Bilen (2014), estudaram a relação entre estas 
duas variáveis e, novamente, foi encontrada uma relação positiva entre elas. Os autores 
acrescentaram ainda que os trabalhadores começam a ter uma pior performance assim 
que começam a sentir os efeitos do burnout. Mais recentemente, num estudo realizado 
em soldados, os resultados são semelhantes aos encontrados anteriormente, os soldados 
que sofrem de maior confilto trabalho-família revelam maiores níveis de exaustão 
emocional (García-guiu, Moya, Molero, & Antonio, 2016). Um estudo realizado com 
médicos concluiu que o conflito trabalho-família se relaciona positivamente com a 
exaustão emocinal e com a despersonalização (Wag, 2012). Netemeyer et. al., inclusivé, 
em 1996, encontraram uma correlação mais forte entre o burnout e o conflito trabalho-
família do que com o conflito família-trabalho. 
Peeters et. al., (2005) concluiram que as mulheres apresentam maiores correlações entre 
as variáveis conflito trabalho-família e o burnout. Este facto veio, então, reforçar e 
existência de diferenças no conflito trabalho-família em função do género (Silva, 2018). 
Face ao exposto, a segunda hipótese a estudar neste trabalho é a seguinte:  
H2: Mulheres em cargos de liderança com maior conflito trabalho-família têm 
maiores níveis de burnout. 
 H2.1: Mulheres em cargos de liderança com maior conflito trabalho-
família têm maiores níveis de exaustão emocional; 
 H2.2: Mulheres em cargos de liderança com maior conflito trabalho-
família têm maiores níveis de cinismo; 
 H2.3: Mulheres em cargos de liderança com maior conflito trabalho-
família têm menores níveis de eficácia no trabalho. 
1.5.2 Satisfação no Trabalho e Burnout 
A literatura indica que a satisfação no trabalho e o burnout estão relacionados. Quanto 
mais satisfeito o indivíduo se sente como o seu trabalho, menor é o nível de burnout, uma 
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vez que a insatisfação no trabalho é um preditor importante de exaustão emocional (Visser 
et al., 2003) e de despersonalização (Griffin et al., 2010). De acordo com Cedfeldt et al. 
(2010) profissionais mais satisfeitos com as suas carreiras sentem menos stress e burnout. 
Os mesmos autores defendem ainda que estes indivíduos têm também menor 
probabilidade de cometer erros nas suas tarefas e uma maior probabilidade de prestar 
serviços de qualidade. No entanto, Stalker et al., (2007) defendem que características 
individuais podem influenciar a relação entre a satisfação no trabalho e o burnout. Uma 
vez que, apesar da sobrecarga de trabalho e da exaustão emocional, acreditar que o seu 
trabalho faz diferença e sentir-se recompensado por ajudar os outros parece contribuir 
para a satisfação com o trabalho. A falta de expetativas e exigências congruentes no local 
de trabalho são desconfortáveis psicologicamente e podem levar a reações emocionais 
negativas, diminuir a eficácia no trabalho e a satisfação no trabalho (Allen & Mellor, 
2002). Também a falta de apoio das chefias e a má estrutura organizacional demonstram 
ter uma relação consistente com o burnout (Finney et al., 2013; Maslach et al., 2001). 
Adicionalmente, verificou-se que a satisfação com o trabalho e a realização pessoal 
podem coexistir com a exaustão emocional, uma vez que quanto mais satisfeitos estão os 
profissionais com as relações estabelecidas no ambiente laboral e quanto mais 
reconhecidos se sentem, menores são os efeitos do burnout (Thieleman & Cacciatore, 
2014). Num estudo realizado em enfermeiros que tratam de casos críticos, na Arábia 
Saudita, a maioria dos enfermeiros reportou níveis moderados de burnout, sendo a 
exaustão emocional e a despersonalização os principais componentes (Alharbi, Wilson, 
Woods, & Usher, 2016). Os participantes também apresentaram insatisfação perante o 
seu trabalho. No entanto, contrariamente ao esperado, estes também mostraram níveis 
elevados de realização pessoal. Sendo os principais pontos de insatisfação dos 
enfermeiros, os reduzidos benefícios financeiros e as poucas condições de trabalho. 
Apesar disso, os participantes mostram-se satisfeitos com a natureza do seu trabalho. 
A satisfação no trabalho e a intenção de turnover são frequentemente examinados em 
simultâneo com diversas compontentes do burnout e são consideradas resultados deste 
problema (Kahill, 1998, como citado em Lu & Gursoy, 2013). Um estudo realizado em 
2013, com funcionários de 29 hoteis norte americanos, concluiu que as três dimensões do 
burnout estão significativamente relacionadas com a satisfação no trabalho (Lu & 
Gursoy, 2013). Um estudo realizado a profissionais de saúde da Hungria encontraram 
uma forte relação entre a exaustão emocional e a insatisfação no trabalho (Piko, 2006). 
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No mesmo estudo, a variável satsifação no trabalho relacionou-se negativamente com 
todas as dimensões do burnout. Com os resultados obtidos, autora defende que deveriam 
ser planeadas intervenções específicas de forma a prevenir a insatisfação no trabalho e o 
burnout.  
Desta forma, surge a terceira hipótese a ser estudada neste trabalho: 
H3: Mulheres em cargos de liderança com maior satisfação no trabalho têm 
menores níveis de burnout. 
 H3.1: Mulheres em cargos de liderança com maior satisfação no trabalho 
têm menores níveis de exaustão emocional; 
H3.2: Mulheres em cargos de liderança com maior satisfação no trabalho 
têm menores níveis de cinismo; 
H3.3: Mulheres em cargos de liderança com maior satisfação no trabalho 
têm maiores níveis de eficácia no trabalho
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2 Metodologia 
2.1 Procedimentos 
O presente estudo utilizou uma abordagem quantitativa, com uma amostragem não 
aleatória por convenciência, através da divulgação de um questionário. A recolha de 
respostas aos questionário ocorreu entre dezembro 2018 e junho 2019 e foi realizada de 
forma a garantir o anonimato de todas as participantes. Para a análise dos resultados 
obtidos foi utilizado o IBM SPSS. O questionário foi disponibilizado através do Google 
Forms e divulgado pela autora a mulheres, dos seus contactos pessoais que ocupam 
cargos de liderança, pelo “passa palavra”, em grupos de Facebook onde apenas estão 
inseridas mulheres e pelo envio do link, por mensagem privada no Linked In, a  mulheres 
que ocupam cargos de liderança. 
Para a realização deste estudo e elaboração do questionário apresentado, foram adaptados 
os seguintes questionários: Survey Work- Home Interaction NijmeGen (S.W.I.N.G), 
PCSR-Scale e Maslach Burnout Invetory.  
O questionário apresentado é composto por cinco partes e está disponível para consulta 
no anexo 1. Na primeira parte consta uma breve descrição do objetivo no estudo e a 
informação de que a resposta ao questionário é anónima. Inclui ainda a confirmação, por 
parte das inquiridas, que lhes foi dada a informação do objetivo do estudo. 
A segunda parte – Grupo I – inclui elementos demográficos. Com este grupo, o objetivo 
é compreender o contexto social em que a pessoa está inserida (por exemplo: número de 
dependentes, se trabalha por turnos). Esta contextualização poderão justificar os 
resultados obtidos nos grupos seguintes, aquando da correlação entre as variáveis.  
As partes seguintes – Grupo II, Grupo III, Grupo IV– foram estruturadas de acordo com 
questionários - que irão ser explicados abaixo- , já validados na literatura.  Estas partes 
têm como objetivo medir as variáveis em análise: conflito trabalho-família, satisfação no 
trabalho, burnout, respetivamente.  
2.2. Medidas 
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Para todas as medidas apresentadas em seguida foi medida a consistência interna através 
do alpha de cronbach, de forma a garantir a sua viabilidade e fiabilidade antes da análise 
dos dados (Tavakol & Dennick, 2011). Esta escala varia entre zero e um (Tavakol & 
Dennick, 2011). Quando os itens apresentam uma confiafilidade de consistência interna 
entre 0,6 e 0,7, esta é questionável, se a consistência apresentar um valor igual ou superior 
a 0,7 significa que esta é apropriada.  
O primeiro questionário a ser apresentado, o S.W.I.N.G, é utilizado para medir o conflito 
trabalho-família e o conflito família-trabalho. No entanto, para a elaboração deste estudo, 
apenas foi utilizada a medida do conflito trabalho-família, quinze itens. As opções de 
resposta encontram-se formuladas numa escala de Lickert de cinco pontos que variam 
entre um (nunca) e cinco (sempre). É pedido à inquirida que pense na frequência com que 
lhe acontece cada uma das situações apresentadas, sendo as respostas possíveis as 
seguintes: 1. Nunca, 2. Raramente, 3. Ocasionalmente, 4. Muitas Vezes, 5. Sempre. Ao 
analisar a consistência desta escala, utilizando o alpha de cronbach, percebemos que este 
é consistente uma vez que apresenta um valor superior de 0,8 (0,821). 
VARIÁVEIS 
1. Sentir-se irritada em casa por causa de exigências no trabalho; 
2. Ter dificuldade em desfrutar da companhia da sua família, amigos ou cônjuge por estar preocupada com 
o trabalho; 
3. Ter dificuldade em cumprir tarefas domésticas por estar constantemente a pensar no trabalho; 
4. Ter de cancelar “programas” com a família, amigos ou cônjuge devido a compromissos no trabalho; 
5. Ter dificuldade em cumprir as tarefas domésticas por causa do horário de trabalho; 
6. Ter pouca energia para se envolver em atividades de lazer com a sua família, amigos ou cônjuge; 
7. Ter de trabalhar tanto que não tem tempo para nenhum dos seus hobbies; 
8. As obrigações do seu trabalho não lhe permitem sentir-se relaxada em casa; 
9. O trabalho tira-lhe tempo que gostaria de passar com a família, amigos, cônjuge; 
10. Ter pouca vontade de trabalhar devido a problemas com a família, amigos ou cônjuge; 
11. Ir para casa animada após um dia bem-sucedido no trabalho, influenciando positivamente o ambiente 
em casa; 
12. Após um dia ou semana de trabalho agradável, ter vontade de se envolver em atividades com a família, 
amigos ou cônjuge; 
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Tabela 1 - Variáveis Conflito Trabalho-Família 
 
O questionário utilizado para medir a satisfação no trabalho é o PCSR-Scale, constituido 
por seis itens. Foi utilizada uma escala de Lickert de cinco pontos. Neste grupo, as 
mulheres líderes indicam o seu grau de satisfação relativo a cada uma das situações 
apresentadas, em que um é pouco satisfeita e cinco muito satisfeita. Relativamente à 
consistência interna deste questionário, esta é uma boa consistência, uma vez que é de 
0,854.  
 
VARIÁVEIS 
1. Em relação à empresa onde estou sinto-me… 
2. Em relação à colaboração e clima de relação com os meus colegas de trabalho estou… 
3. Em relação à remuneração/ benefícios sociais que recebo, estou… 
4. Em relação à competência e funcionamento do meu superior hierárquico estou… 
5. Em relação ao trabalho que realizo estou… 
6. Considerando todos os aspetos do meu trabalho e da minha vida, nesta empresa estou… 
Tabela 2 -Variáveis Satisfação no Trabalho 
 
Por fim, o Maslach Burnout Inventory permite mensurar o burnout em praticamente 
qualquer contexto ocupacional de trabalho (Maslach et. al., 2001). Este questionário 
divide o burnout nas suas dimensões mais estudadas: (1) exaustão emocional (EE), que 
conta com seis itens; (2) o cinismo (CI) que conta com quatro itens e (3) a eficácia no 
trabalho (ET) que possui seis itens. Para este questionário foi calculada a consistência 
interna do burnout enquanto variável que engloba as três dimensões acima mencionadas, 
tendo sido obtida uma consistência de 0,769. Esta é considerada uma consistência 
razoável. No entanto, uma vez que a literatura usualmente divide o burnout nas suas três 
dimensões, foi calculada a consistência de cada uma delas indivilualmente. Assim, o 
13. Desempenhar melhor as tarefas domésticas por causa do que aprendeu no trabalho; 
14. Ser mais capaz de manter “programas” em casa porque o trabalho a ensinou a fazer isso; 
15. Gerir melhor o tempo em casa, por causa do modo como o faz no trabalho; 
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alpha de cronbach, encontrado para a dimensão da exaustão emocional foi de 0,910, o 
que é considerado uma consistência muito boa. Os alpha de cronbach encontrados para o 
cinismo e para a eficácia foram de 0,844 e de 0,892, respetivamente. Desta forma é 
possível afirmar que a escala utilizada para medir o burnout é consistente. 
 
 
A literatura frequentemente encontra três dimensões na variável burnout: exaustão 
emocional, despersonalização/cinismo e baixa realização profissional/ baixa eficácia no 
trabalho (Maslach & Jackson, 1981). Desta forma é importante compreender se as 
dimensões são encontradas neste estudo, levando-o ao encontro da literatura existente. 
DIMENSÃO VARIÁVEIS 
EE 
1. Sinto-me esvaída emocionalmente por causa do meu trabalho; 
2. No fim do dia de trabalho sinto-me exausta; 
3. Sinto-me cansada quando acordo de manhã e tenho de enfrentar mais um dia de 
trabalho; 
4. Trabalhar o dia todo é uma fonte de tensão para mim; 
5. Sinto-me desgastada por causa do meu trabalho; 
6. Só quero fazer o meu trabalho e não ser incomodada; 
CI 
7. Sou menos interessada no meu trabalho desde que assumi esta função; 
8. Estou menos entusiasmada com o meu trabalho; 
9. Não acredito que a contribuição do meu trabalho seja importante; 
10. Duvido da importância do meu trabalho; 
ET 
11. Sinto-me entusiasmada quando realizo algo no meu trabalho; 
12. Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho; 
13. Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no meu trabalho; 
14. Sinto que o meu trabalho contribui positivamente para a empresa; 
15. Na minha opinião, sou boa no que faço; 
16. No meu trabalho, sinto-me confiante que sou eficiente e capaz de fazer com que 
as coisas aconteçam 
Tabela 3 - Variáveis Burnout 
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Para analisar os dados utilizados de forma a excluir sobreposições, reduzir os mesmos e 
optar por formas mais representativas, procedeu-se ao método de Análise dos 
Componentes Principais. Esta análise permite reduzir os dados, com a menor perda de 
informação possível, transformando as variáveis originais num conjunto de variáveis 
(componentes principais) que poderão ser utilizados como indicadores que resumem a 
informação disponível nas variáveis originais (Moreira, 2007). O objetivo desta análise é 
ver qual a proporção da variância total das variáveis que são explicadas pelos fatores 
comuns que deve ser de, pelos menos 60%. Neste estudo, a variância total explicada é de 
69,41%. Os coeficientes ou factor loadings são selecionados de forma a que as variáveis 
principais, ou componentes principais, expliquem a variação máxima dos dados orginais 
e não estejam correlacionados entre si. O método de rotação de variáveis utilizado foi o 
varimax. A escala baseada na investigação no Maslach Burnout Inventory (Maslach et. 
al., 2001) possui três dimensões, as mesmas encontradas neste estudo. 
O critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) é utilizado para compreender a adequação da 
análise fatorial às variáveis, sendo efetuado para verificar as dimensões das variáveis. Os 
valores aceitáveis para o critério KMO, variam entre 0,5 e 1, sendo que abaixo de 0,5 se 
considera que a análise fatorial é inaceitável (Hair et al., 1998). Os valores obtidos do 
critério KMO, em relação à variável burnout é de 0,849, logo esta é uma boa análise 
fatorial (ver tabela 4). Todos os itens apresentam comunalidades (h2) superiores a 0,5, o 
que é positivo uma vez que estes devem ser iguais ou superiores a este valor. Por sua vez, 
o nível de significância do Teste de Esferidade de Bartlett é de 0,000, o que aponta para 
uma correlação entre algumas variáveis. Assim, foi demonstrada a fiabilidade da análise 
fatorial. 
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Tabela 4 - Análise Fatorial Burnout 
 
2.3. Amostra 
A amostra final deste estudo conta com a resposta de 128 (cento e vinte e oito) mulheres 
que ocupam cargos de liderança, com idades compreendidas entre os 22 e os 63 anos.  
Não foram colocadas quaisquer restrições de idade ou de setor de atividade. Como se 
pode observar pelo gráfico 1, 73% das inquiradas são casadas ou estão em união de facto 
ITEM DESCRIÇÃO H² F1 F2 F3 
EE5 
 
Sinto-me desgastada por causa do meu trabalho 0,836 0,900   
 
EE1 Sinto-me esvaída emocionalmente por causa do meu 
trabalho 
0,754 0,849   
 
EE4 Trabalhar o dia todo é uma fonte de tensão para mim 0,742 0,835   
EE3 Sinto-me cansada quando acordo de manhã e tenho de 
enfrentar mais um dia de trabalho 
0,726 0,834   
EE2 No fim do dia de trabalho sinto-me exausta 0,641 0,801   
EE6 Só quero fazer o meu trabalho e não ser incomodada 0,553 0,678   
ET3 Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem 
no meu trabalho 
0,754  0,853  
ET2 Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho 0,720  0,846  
ET5 Na minha opinião, sou boa no que faço 0,688  0,810  
ET4 Sinto que o meu trabalho contribui positivamente para a 
empresa 
0,696  0,784  
ET6 No meu trabalho, sinto-me confiante que sou eficiente e 
capaz de fazer com que as coisas aconteçam 
0,572  0,740  
ET1 Sinto-me entusiasmada quando realizo algo no meu 
trabalho 
0,555  0,671  
CI4 Duvido da importância do meu trabalho 0,803   0,829 
CI3 Estou menos entusiasmada com o meu trabalho; 0,669   0,775 
CI2 Não acredito que a contribuição do meu trabalho seja 
importante; 
0,723   0,710 
CI1 Duvido da importância do meu trabalho; 0,672   0,706 
N.º Itens 16 6 6 4 
Alphas de Cronbach 0,769 0,910 0,844 0,892 
Variância Explicada (∑ = 69,41%) 
KMO = 0,849 
Teste da Esfericidade de Bartlett = 1387,063    p=0,000  
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e 27% são solteiras, divorciadas, separadas ou viúvas.  Relativamente à existência de 
filhos e/ou dependentes, 66% das mulheres que participaram neste estudo têm filhos e/ou 
dependentes e 34% não têm nem filhos nem dependentes a seu cargo. No gráfico 3 
observa-se que 44% das mulheres tem três filhos e/ou dependentes, 42% das mulheres 
tem dois filhos e/ou dependentes e 12% das mulheres tem um filho e/ou dependente. 
Relativamente às habilitações literárias, podemos observar pelo gráfico 4 que a maioria 
das inquiridas (46%) tem o grau de licenciada, 23% possui mestrado, 7% o bacharelato, 
5% o doutoramento. Também 5% das inquiridas possuem o nível secundário e 14% das 
inquiridas tem “outro” grau de habilitação (6º ano, 9º ano, pós graduação ou frequência 
universitária). Relativamente ao trabalho por turnos, 94% das mulheres líderes inquiridas 
não trabalha por turnos e apenas 6% trabalha por turnos. No gráfico 6, podemos observar 
que 74% das respondentes trabalham por conta de outrém, 25% trabalha por conta própria 
e 1% trabalha por conta própria e conta de outrém. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
73%
27%
Estado Civil
Casado Solteiro
Gráfico 1 - Estado Civil 
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Gráfico 2 - Filhos/ Dependentes 
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Gráfico 4 - Habilitações Literárias 
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3 Resultados 
Tendo em conta a tabela 5, verificou-se que, em média as mulheres que ocupam 
cargos de liderança percecionam um conflito trabalho-família moderado 
(média=3,13). Em média, as inquiridas percecionam estar satisfeitas no seu trabalho 
(média=3,70) e têm uma perceção relativamente elevada quanto aos níveis de 
burnout (média= 4,09). No que toca às três dimensões da variável burnout: exaustão 
emocional, cinismo e eficácia no trabalho, a eficácia no trabalho é a que é mais 
percecionada pelas mulheres participantes neste estudo (média= 5,94). Em relação 
ao desvio padrão, quanto mais dispersos estiverem os valores de determinada 
variável relativamente à média, maior será o valor deste (Pestana & Gageiro, 2014). 
6%
94%
Trabalho por Turnos
sim não
25%
74%
1%
Situação Profissional
Conta Própria Conta Outrém Ambos
Gráfico 2 - Situação Profissional 
Gráfico 3 - Trabalho por Turnos 
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Assim, o conflito trabalho-família é a variável que regista um menor desvio padrão 
(0,582) e a exaustão emocional a que anota um maior desvio padrão (1,665).  
No que toca às correlações entre as variáveis, estas podem ser observadas na tabela 
5. Para esta análise foi utilizada a correlação de Spearman, que pode variar entre -1 
e 1. Quanto maior o valor do coeficiente, maior a relação linear entre as variáveis; 
quando uma das variáveis aumenta, aumenta a outra também. Se o valor se aproximar 
de -1, a relação linear é inversa, ou seja, quando uma variável aumenta, a outra 
diminiu. Se o valor for próximo de zero, as variáveis estão fracamente associadas, 
logo não existe relação linear (Pestana & Gageiro, 2014). Após análise 
compreendeu-se que a variável conflito trabalho-família apenas se relaciona 
significativamente com a dimensão exaustão emocional da variável burnout. Assim, 
podemos compreender que quanto maior é o conflito trabalho-família, maior é a 
exaustão emcional (r = 0,494). Desta forma, ao analisar a correlação entre o conflito 
trabalho-família e o burnout global, percebemos que estes também se relacionam 
significativamente (r=0,402). Isto significa que o conflito trabalho-família aumenta 
os níveis de burnout sentidos pelas respondentes deste questionário. A satisfação, 
por sua vez, tem uma correlação significativa com todas as dimensões do burnout.  
Esta variável relaciona-se negativamente com a exaustão emocional e com o 
cinismo, o que significa que quanto mais satifeita a mulher se sente, menos irá sentir 
os efeitos da exaustão emocional e do cinismo (r=-0,347 e r=-0,634, respetivamente). 
No entanto, a satisfação no trabalho relaciona-se positivamente com a eficácia no 
trabalho, o que significa que quanto mais satisfeita no trabalho, mais eficaz a mulher 
vai ser (r=0,317). Consequentemente, quando analisada a correlação da variável 
satisfação no trabalho com o burnout global, percebemos que estes também se 
correlacionam (r=-0,284). Ou seja, quanto mais satisfeita for a mulher no seu 
trabalho, menores vão ser os seus níveis de burnout. Adicionalmente, não foi 
encontrada correlação significativa entre as variáveis sociodemográficas (p.e. idade, 
número de filhos/ dependentes, habilitações literárias) e as restantes variáveis, pelo 
que podemos concluir que estas não influenciam o conflito trabalho-família, a 
satisfação no trabalho e o burnout. 
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Tabela 5 - Médias, Desvios-Padrão e Correlações 
* p<0.05   ** p<0.01   ***p<0.001  
(a) 1: Nunca; 2: Raramente; 3: Ocasionalmente; 4: Muitas Vezes; 5: Sempre 
(b) 1 Pouco Satisfeita; 2: Insatisfeita; 3: Nem Satisfeita Nem Insatisfeita; 4: Satisfeita; 5: Muito Satisfeita 
(c) 0: Nunca; 1: Algumas Vezes ao Ano; 2: Uma Vez Por Mês ou Menos; 3: Algumas Vezes Durante o Mês; 4: Uma Vez Por Semana; 5: Algumas Vezes Durante a Semana; 6: Todo 
o Dia
 Média DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
1. Estado Civil  - -            
2. Filhos/Dependentes  - -            
3. Trabalho por Turnos  - -            
4. Situação Profissional  - -            
5. Idade 38,63 7,593            
6. Conflito Trabalho-Família (a) 3,13 0,582 0,006 -0,022 0,121 -0,026 0,017 -      
7. Satisfação (b) 3,70 0,778 -0,066 0,024 0,110 -0,084 0,049 0,013 -     
8. Exaustão Emocional (c) 3,68 1,665 0,085 -0,063 -0,070 0,075 -0,008 0,494*** -0,347*** -    
9. Cinismo (c) 1,86 1,266 0,040 0,020 -0,183 0,060 -0,122 0,042 -0,634*** 0,426*** -   
10. Eficácia no Trabalho (c) 5,94 1,146 0,057 -0,096 -0,036 0,056 0,036 0,062 0,317*** -0,067 -0,424*** -  
11. Burnout Global (c) 4,09 0,760 0,078 -0,060 -0,116 0,070 -0,051 0,402*** -0,284** 0,839*** 0,395*** 0,322*** - 
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3.1 Relação entre o Conflito Trabalho-Família e a Satisfação no 
Trabalho 
De forma a compreender se a hipótese 1 é suportada, apresentam-se os resultados na 
tabela 6. Como podemos observar a relação entre conflito trabalho-família e 
satisfação não é significativa (β=-0,024; p>0,05). Com a introdução da variável 
conflito trabalho-família, o r2 ajustado passou de 0,006 para -0,002. Desta forma, é 
possível concluir que a hipótese 1 não é suportada. Também o F piorou de 1,238 para 
0,939, o que indica que a relação linear entre as variáveis não é significativo, o 
modelo apresentado não é adequado para medir a relação entre as variáveis. Ou seja, 
mulheres em cargos de liderança com maior conflito trabalho-família não estão 
menos satisfeitas no seu trabalho. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  Satisfação no Trabalho 
1ª Etapa Filhos/ Dependentes 0,153 
 Trabalho por turnos -0,072 
 Situação Profissional  -0,095 
 F 1,238 
 R 2 ajustado 0,006 
2ª Etapa Filhos/ Dependentes 0,156 
 Trabalho por turnos -0,073 
 Situação Profissional  -0,096 
 Conflito Trabalho-Família  -0,024 
 F 0,939 
 R 2 ajustado -0,002 
        R 2 ajustado     -0,008 
* p<0.05  **p<0.01 ***p<0.001 
Tabela 6 - Regressão: Como o Conflito Trabalho-Família explica a Satisfação no Trabalho 
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3.2 Relação entre o Conflito Trabalho-Família e o Burnout 
Com a tabela 7, é possível perceber como o conflito trabalho-família se relaciona 
com o burnout de forma significativa, β= 0,387; p<0,001, podemos observar que o 
r2 ajustado passou de -0,001 para 0,142, o que significa que 14,1% da variância da 
variável dependente burnout é explicada pelo modelo. Tendo o valor de F passado 
de 0,960 para 6,264, significativo ao nível de 0,000, o que indica que a relação linear 
entre as variáveis é significativamente significativa.  Assim, podemos perceber que 
a segunda hipótese é suportada, mulheres em cargos de liderança que têm maior 
conflito trabalho-família sentem maiores níveis de burnout. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  Burnout 
1ª Etapa Filhos/ Dependentes -0,146 
 Trabalho por turnos -0,006 
 Situação Profissional  0,115 
 F 0,960 
 R 2 ajustado -0,001 
2ª Etapa Filhos/ Dependentes -0,202 
 Trabalho por turnos 0,015 
 Situação Profissional  0,126 
 Conflito Trabalho-Família  0,387*** 
 F 6,264*** 
 R 2 ajustado 0,142 
        R 2 ajustado     0,141 
 * p<0.05  **p<0.01 ***p<0.001 
Tabela 7 - Regressão: Como o Conflito Trabalho-Família explica o Burnout 
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3.3 Relação entre o Conflito Trabalho-Família e a Exaustão 
Emocional 
O conflito trabalho-família relaciona-se de forma positiva e significativa com a dimensão 
do burnout: exaustão emocional (β=0,495; p<0,001). Como é possível observar na tabela 
abaixo, quando é introduzida a variável conflito trabalho-família o F aumenta para 10,591 
com um nível de significância de 0,000, o que indica que o modelo apresentado é 
adequado para medir a relação entre as variáveis. É possível ainda observar que 23,9% 
da variância da variável dependente exaustão emocional é explicada pelo modelo, uma 
vez que o r2 ajustado passou de -0,007 para 0,232.  Assim, é possível concluir que a 
hipótese 2.1 é suportada: Mulheres em cargos de liderança com maior conflito trabalho-
família têm maiores níveis de exaustão emocional. 
  Exaustão Emocional 
1ª Etapa Filhos/ Dependentes -0,101 
 Trabalho por turnos 0,042 
 Situação Profissional  0,098 
 F 0,693 
 R 2 ajustado -0,007 
2ª Etapa Filhos/ Dependentes -0,172 
 Trabalho por turnos 0,068 
 Situação Profissional  0,112 
 Conflito Trabalho-Família  0,495*** 
 F 10,591*** 
 R 2 ajustado 0,232 
        R 2 ajustado     0,239 
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3.4  Relação entre o Conflito Trabalho-Família e o Cinismo 
Foi feita ainda a regressão para compreender a relação entre a variável conflito trabalho-
família e a dimensão do burnout: cinismo. É possível observar que o conflito trabalho-
família não se relaciona de forma significativa com o cinismo (β=0,053; p>0,05), tendo 
o r2 diminuido de 0,020 para 0,015. Analisando o F, observa-se que este diminuiu com a 
introdução da variável conflito trabalho-família uma vez que passou de 1,879 para 1,490, 
o que indica que a relação linear entre as variáveis não é estatisticamente significativa, 
logo o modelo não é adequado para medir a relação entre as variáveis. Desta forma, 
conclui-se que a hipótese 2.2 não é suportada: mulheres em cargos de liderança com maior 
conflito trabalho-família não têm maiores níveis de cinismo. 
 * p<0.05  **p<0.01 ***p<0.001 
 Tabela 8 - Regressão: Como o Conflito Trabalho-Família explica a dimensão do Burnout: Exaustão Emocional 
  Cinismo 
1ª Etapa Filhos/ Dependentes -0,211 
 Trabalho por turnos -0,008 
 Situação Profissional  0,140 
 F 1,879 
 R 2 ajustado 0,020 
2ª Etapa Filhos/ Dependentes -0,219 
 Trabalho por turnos -0,005 
 Situação Profissional  0,141 
 Conflito Trabalho-Família  0,053 
 F 1,490 
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3.5 Relação entre o Conflito Trabalho-Família e a Eficácia no 
Trabalho 
Analisando a dimensão eficácia no trabalho é possível compreender que não existe 
relação significativa (β= -0,003; p>0,05)  com a variável conflito trabalho-família. O F 
diminuiu de 0,138 para 0,103 quando inserida a variável conflito trabalho-família, logo o 
modelo não é adequado para medir a relação entre as variáveis. Também o r2 piorou de -
0,021 para -0,029. Assim, a hipótese 2.3 não é suportada. 
 R 2 ajustado 0,015 
        R 2 ajustado     -0,005 
 * p<0.05  **p<0.01 ***p<0.001 
Tabela 9 - Regressão: Como o Conflito Trabalho-Família explica a dimensão do Burnout: Cinismo 
  Eficácia no Trabalho 
1ª Etapa Filhos/ Dependentes 0,040 
 Trabalho por turnos -0,039 
 Situação Profissional  -0,025 
 F 0,138 
 R 2 ajustado -0,021 
2ª Etapa Filhos/ Dependentes 0,041 
 Trabalho por turnos -0,039 
 Situação Profissional  -0,025 
 Conflito Trabalho-Família  -0,003 
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Após a análise da relação entre o conflito trabalho-família e as dimensões do burnout: 
exaustão emocional, cinismo e eficácia no trabalho, é possível concluir que a dimensão 
da exaustão emocional é a que tem mais ‘peso’ na variável global do burnout.  
3.6 Relação entre a Satisfação no Trabalho e o Burnout 
De forma a compreender se mulheres que ocupam cargos de liderança e que estão 
satisfeitas no seu trabalho sentem menores níveis de burnout, apresenta-se a tabela 
abaixo. É possível observar que a satisfação tem um impacto negativo e significativo (β=-
0,314; p<0,001) no burnout. O r2 ajustado e o F melhoraram com a introdução da variável 
satisfação no trabalho: r2 ajustado variou 0,091 e F passou a ser 4,123 com nível de 
significância de p<0,01.  Assim, a hipótese 3 é suportada: mulheres em cargos de 
liderança com maior satisfação têm menores níveis de burnout. 
 
 F 0,103 
 R 2 ajustado -0,029 
        R 2 ajustado     -0,008 
 * p<0.05  **p<0.01 ***p<0.001 
Tabela 10 - Regressão: Como o Conflito Trabalho-Família explica a dimensão do Burnout: Eficácia no Trabalho 
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3.7 Relação entre a Satisfação no Trabalho e a Exaustão Emocional 
Com a análise da tabela 12, é possível compreender que a 11% da variância da variável 
dependente exaustão emocional é explicada pelo modelo. Esta variável está 
negativamente relacionada com a exaustão emocional (β= -0,354; p<0.001). 
Relativamente ao F, este passou de 0,693 no modelo 1 para 4,938 com nível de 
significâcia de p<0,01 no modelo 2, o que significa que o modelo 2 é adequado para medir 
a relação entre as variáveis. Assim, é possível compreender que quanto menor a satisfação 
  Burnout 
1ª Etapa Filhos/ Dependentes -0,146 
 Trabalho por turnos -0,006 
 Situação Profissional  0,115 
 F 0,960 
 R 2 ajustado -0,001 
2ª Etapa Filhos/ Dependentes -0,098 
 Trabalho por turnos -0,029 
 Situação Profissional 0,085 
 Satisfação no Trabalho  -0,314*** 
 F 4,123** 
 R 2 ajustado 0,090 
        R 2 ajustado     0,091 
 * p<0.05  **p<0.01 ***p<0.001 
Tabela 11 - Regressão: Como a Satisfação no Trabalho explica o Burnout 
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no trabalho, maiores vão ser os níveis de exautão emocional, logo a hipótese 3.1 é 
suportada. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.8 Relação entre a Satisfação no Trabalho e o Cinismo 
No que toca à relação entre a satisfação no trabalho e a dimensão do burnout: cinismo, 
podemos observar que estes se relacionam negativamente (β=-0,633; p<0,001). É 
possível perceber que 39,5% da variância da variável dependente cinismo é explicada 
pelo modelo ( r2 ajustado = 0,415). O valor de F também melhorou do modelo 1 para o 
  Exaustão Emocional 
1ª Etapa Filhos/ Dependentes -0,101 
 Trabalho por turnos 0,042 
 Situação Profissional  0,098 
 F 0,693 
 R 2 ajustado -0,007 
2ª Etapa Filhos/ Dependentes -0,047 
 Trabalho por turnos 0,016 
 Situação Profissional  0,065 
 Satisfação no Trabalho  -0,354*** 
 F 4,938** 
 R 2 ajustado 0,110 
        R 2 ajustado     0,117 
* p<0.05  **p<0.01 ***p<0.001 
Tabela 12 - Regressão: Como a Satisfação no Trabalho explica a dimensão do Burnout: Exaustão Emocional 
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modelo 2, 1,879 e 23,492 com nível de significância de p<0,001, respetivamente. Assim, 
a hipótese 3.2 é suportada, ou seja, mulheres em cargos de liderança com maior satisfação 
têm menores níveis de cinismo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.9 Relação entre a Satisfação no Trabalho e a Eficácia no Trabalho 
No que toca à relação entre a satisfação no trabalho e a eficácia no trabalho, 
compreendemos que a hipótese 3.3 é suportada. O valor de F na primeira etapa era de 
0,138, tendo passado para 5,347 (com p<0,01) na segunda etapa, o que mostra que a 
relação linear entre as variáveis é estatisticamente significativa.  As duas variáveis estão 
  Cinismo 
1ª Etapa Filhos/ Dependentes -0,211 
 Trabalho por turnos -0,008 
 Situação Profissional  0,140 
 F 1,879 
 R 2 ajustado 0,020 
2ª Etapa Filhos/ Dependentes -0,115 
 Trabalho por turnos -0,53 
 Situação Profissional  0,079 
 Satisfação no Trabalho  -0,633*** 
 F 23,492*** 
 R 2 ajustado 0,415 
        R 2 ajustado     0,395 
* p<0.05  **p<0.01 ***p<0.001 
Tabela 13 - Regressão: Como a Satisfação no Trabalho explica a dimensão do Burnout: Cinismo 
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positivamente e significativamente relacionadas (β=0,386; p<0,001) e 14% da variância 
da variável dependente eficácia no trabalho é explicada pelo modelo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4 Discussão 
O presente estudo tinha como principal objetivo compreender a relação entre as variáveis 
conflito trabalho-família, satisfação no trabalho e burnout em mulheres que ocupam 
cargos de liderança.  
  Eficácia no Trabalho 
1ª Etapa Filhos/ Dependentes 0,040 
 Trabalho por turnos -0,039 
 Situação Profissional  -0,025 
 F 0,138 
 R 2 ajustado -0,021 
2ª Etapa Filhos/ Dependentes -0,019 
 Trabalho por turnos -0,011 
 Situação Profissional  0,012 
 Satisfação no Trabalho  0,386*** 
 F 5,347** 
 R 2 ajustado 0,120 
        R 2 ajustado     0,141 
* p<0.05  **p<0.01 ***p<0.001 
Tabela 14 - Regressão: Como a Satisfação no Trabalho explica a dimensão do Burnout: Eficácia no Trabalho 
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Relativamente à primeira hipótese: mulheres em cargos de liderança com maiores níveis 
de conflito trabalho-família estão menos satisfeitas no seu trabalho, esta não foi 
suportada. Lopes (2015) defende que pode existir uma relação negativa entre a satisfação 
no trabalho e o conflito trabalho-família quando o trabalho canaliza para si tempo e 
energia que poderia ser utilizado em outras atividades. Também Frone (1996) estabeleceu 
esta relação: uma vez que o conflito trabalho-família é uma fonte de stress, vai haver um 
sentimento de negatividade para com o trabalho e com a família. As elevadas exigências 
a nível profissional estão associadas a uma alta perceção de conflito trabalho-família, o 
que tem como consequência uma baixa perceção de satisfação no trabalho. No entanto, 
as conclusões encontradas no presente estudo fazem sentido quando estamos perante 
workaholism. Um estudo realizado em 2004 por Buelens e Poelmans a 5800 empregados 
a tempo inteiro encontrou evidências que o workaholism está associado a uma baixa 
satisfação familiar e a um elevado conflito trabalho-família. Um estudo realizado a 247 
participantes, concluiu que estão mais propensos a serem workaholics os indivíduos que 
são mais envolvidos no seu trabalho (Marta, 2018). Ainda assim, os resultados 
encontrados neste estudo podem fazer sentido na medida em que este foi direcionado 
apenas a mulheres que ocupam cargos de liderança, ou seja, é possível que estas mulheres 
ainda que sintam conflito entre a esfera profissional e familiar, encontrem satisfação no 
seu trabalho. Sendo esta uma investigação quase pioneira, o facto de as mulheres 
ocuparem cargos de liderança pode influenciar os resultados. 
Quando analisada a segunda hipótese, percebe-se que mulheres que sentem um maior 
conflito trabalho-família, sentem mais burnout. Quando analisada a relação do conflito 
trabalho-família com as dimensões do burnout, apenas a exaustão emocional se relaciona 
significativamente. Estas descobertas vão ao encontro do que Maslach e Jackson (1981) 
defendem: as mulheres sofrem sobretudo de exaustão emocional. Peeters et al. (2005) 
encontraram evidências de que as exigências familiares e do trabalho estão direta e 
indiretamente relacionadas com o burnout. Diversos estudos (e.g. Montgomery, 2003; 
García-guiu et al., 2016) encontraram correlações positivas entre o conflito trabalho-
família e a exaustão emocional. Adicionalmente, nas mulheres encontram-se maiores 
correlações entre o conflito trabalho-família e o burnout (Peeters et al., 2005). 
Por fim, analisando a relação entre a satisfação no trabalho e o burnout, compreende-se 
que estas se relacionam positivamente. Ou seja, mulheres em cargos de liderança mais 
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satisfeitas no seu trabalho sentem menos burnout. Quando analisada a relação da 
satisfação no trabalho com cada uma das dimensões do burnout, todas se relacionaram 
significativamente. Estes resultados não são únicos, já Lu e Gursoy (2013) encontraram 
relação significativa entre as três dimensões do burnout e a satisfação no trabalho. 
Também Visser et al., (2003) concluiu que a insatisfação no trabalho é um importante 
preditor de exaustão emocional. Em 2010, Griffin et al., encontraram também relação 
entre a instatisfação no trabalho e a despersonalização. Adicionalmente, os indivíduos 
que sentem menores níveis de burnout, têm menor probabilidade de cometer erros e 
prestam serviços de maior qualidade. A falta de apoio das chefias e uma estrutura 
organizacional empobrecida têm uma relação consistente com o burnout (Finney et al., 
2013; Maslach et al., 2001).  
Tal como referido na revisão da literatura, a vida pessoal e profissional são dois pontos 
fundamentais da vida adulta (Pereira, 2009) e, uma vez que grande parte do dia dos 
trabalhadores é passado no seu local de trabalho, é importante que sejam estabelecidas 
medidas para que seja mais fácil a conciliação da vida pessoal e profissional. A 
importância de medidas que agilizem a relação entre a vida pessoal e profisisonal é 
crescente. Neste sentido é importante que as organizações compreendam o que é 
importante para os seus colaboradores. Por exemplo dar a possibilidade de reduzir ou 
ajustar os tempos de trabalho do indivíduo consoante as suas necessidades e obrigações 
familiares, permitir que os colaboradores tirem licenças de forma a serem capazes de 
prestar cuidados aos filhos (Leite, 2006). Também Guerreiro (2006) sugere algumas 
medidas para diminuir o conflito trabalho-família, entre elas: a criação de serviços de 
acolhimento de crianças, a criação de serviços de prestação de cuidados a idosos. O 
mesmo autor defende ainda que deve ser incentivada uma maior participação do pai na 
vida familiar, permitindo a utilização de licenças específicas para pais trabalhadores de 
forma a que estes não fiquem em risco de perder o seu posto de trabalho. Retirando os 
‘ombros’ da mãe a quase total responsabilidade de cuidar do recém-nascido. Esta medida 
pode levar a uma evolução social em que a mulher deixa de ser a principal responsável 
pela educação e cuidados dos filhos, uma vez que passa a haver uma maior 
consciencialização por parte das empresas e sociedade em geral de que esta 
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responsabilidade deve ser partilhada. A publicação da Deloitte e AESE (2010)2 adiciona 
às medidas acima mencionadas a adoção de políticas de benefícios sociais (por exemplo: 
seguros de vida, planos de reforma, seguros de saúde para o cônjuge e/ ou dependentes, 
entre outros) e a adoção de políticas empresariais de apoio profisisonal ao trabalhador 
(por exemplo, aconselhamento legal, financeiro e psicológico – tendo sempre em linha 
de conta a situação familiar). 
Tal como observado na revisão da literatura do presente estudo e nos resultados obtidos, 
o conflito trabalho-família relaciona-se com o burnout. Assim, a adoção de algumas das 
medidas acima apresentadas pode ajudar à diminuição dos níveis de burnout. E, logo, 
levar a uma maior satisfação no trabalho. No entanto é necessário ter em atenção que as 
medidas devem ser adequadas e personalizadas para cada trabalhador, uma vez que as 
mesmas medidas podem não fazer sentido para todos os colaboradores. Por exemplo, não 
faz sentido oferecer seguro de saúde aos filhos de todos os funcionários da empresa se 
existirem funcionários que não têm filhos. 
4.1 Limitações e Sugestões para Pesquisa Futura 
Como qualquer estudo, este apresenta limitações. O facto de as respostas poderem ter 
sido afetadas pelos estados emocionais. Por exemplo, se uma mulher teve um dia menos 
bom no seu trabalho, este acontecimento pode influenciar a sua perceção da sua satisfação 
para com a sua situação profissional. Ou se está numa fase do seu trabalho em que tem 
de realizar mais horas extra, pode percecionar um maior conflito trabalho-família. O facto 
de ser uma amostra por conveniência impede a generalização dos resultados, o que pode 
ser também considerado uma limitação. Sendo este um estudo nunca antes realizado, 
existe uma dificuldade de comparação dos resultados obtidos. Outra limitação foi o facto 
de a recolha de dados ter sido realizada num único momento temporal, o que pode 
implicar risco de contaminação pela variação do método comum (Podsakoff, MacKenzie, 
Lee, & Podsakoff, 2003). Apesar de ter sido salientada a confidencialidade e anonimato 
das respostas, pode existir receio ou desejabilidade social. 
                                                 
2Fonte:  https://www2.deloitte.com/pt/pt/pages/about-deloitte/articles/emfr.html  consultado a 
07/10/2019 às 16:39 
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O presente estudo deixa ainda espaço para no futuro ser introduzida a variável 
workaholism de forma a compreender de que forma esta afeta o conflito trabalho-família, 
satisfação no trabalho e burnout de mulheres que ocupam cargos de liderança. Uma vez 
que este é um tema cada vez mais presente na atualidade, pode ser relevante compreender 
como este é visto pelas mulheres líderes. Seria também interessante adicionar a 
componente da cultura organizacional, de forma a compreender se esta tem uma maior 
influência na perceção de satisfação no trabalho por parte das mulheres.  Tal como 
observado na revisão da literatura, existem autores que defendem que a componente 
‘cultura organizacional’ tem influência no burnout (p.e. Maslach et al., 2001). A intenção 
de turnover também poderia ser analisada. De que forma o conflito trabalho-família, a 
satisfação no trabalho ou o burnout sentidos pelas mulheres líderes influencia a sua 
vontade de permanecer, ou não, na organização. Uma vez que, neste estudo, não foi 
encontrada relação entre a conflito trabalho-família e a satisfação no trabalho, poderia ser 
interessante compreender como o workaholism e a intenção de turnover se relacionam 
quando são estudadas mulheres que ocupam cargos de liderança. Ou seja, compreender 
se apesar de as mulheres serem workaholics, se o conflito trabalho-família tem influência 
suficiente para que estas pensem em deixar a sua atual entidade empregadora. 
CONCLUSÃO 
O principal objetivo deste estudo foi entender a relação entre o conflito trabalho-
família sentido pelas mulheres que ocupam cargos de liderança e relacioná-lo com a sua 
satisfação no trabalho e com os níveis de burnout sentidos. Após a apresentação e análise 
dos resultados, é possível compreender que não existe relação significativa entre todas as 
variáveis.  
Relativamente à hipótese 1, vemos que esta não é suportada. Ou seja, apesar de as 
mulheres líderes percecionarem um maior conflito trabalho-família não significa que 
estejam menos satisfeitas no trabalho. Ao contrário da relação encontrada na maioria dos 
estudos, uma maior perceção de conflito trabalho-família pode não ser sinónimo de menor 
satisfação no trabalho. Diversos autores encontraram evidências que indivíduos com 
maiores níveis de conflito trabalho-família estão menos satisfeitos no seu trabalho (e.g. 
Griffin et. al., 2010; Cedfeldt et. al., 2010; Finney et. al., 2013). No entanto, o resultado 
encontrado no presente estudo não é inédito, uma vez que pessoas workaholic podem 
estar satisfeitas no seu trabalho mesmo que este interfira com a sua vida familiar (p. e. 
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estudo de Marta, 2018). Esta descoberta abre caminhos para uma nova pesquisa onde se 
inclui a variável workaholism, de forma a compreender se mulheres que ocupam cargos 
de liderança que são workaholic, estão satisfeitas no seu trabalho apesar de existir conflito 
entre o seu trabalho e a sua vida familiar. No seguimento destas descobertas é também 
importante que as organizações tomem medidas para que as mulheres encontrem um 
equilíbrio entre a sua vida pessoal e profissional. Apesar de não deixarem de estar 
satisfeitas no seu trabalho, sentem a interferência trabalho-família, pelo que é necessário 
que as empresas as apoiem nesse sentido. 
Por outro lado, em linha com os resultados encontrados por outros autores, o 
burnout está relacionado com o conflito trabalho-família (Peeters et. al., 2005; Innstrand 
et al., 2008; Mete Faruk & Bilen 2014; García-guiu, Moya, Molero, & Antonio, 2016; 
Taylor, et al., 2018). Sendo as hipóteses H2, H2.1 suportadas, mulheres que sentem um 
maior conflito trabalho-família sentem maiores níveis de burnout enquanto dimensão 
global e na sua dimensão de exaustão emocional. No seguimento destes resultados 
poderia fazer sentido estudar a cultura organizacional em que as mulheres líderes estão 
inseridas e de que forma essa cultura influencia os níveis de burnout sentidos. Mais uma 
vez, medidas que incentivem um maior equilíbrio entre a vida pessoal e profissional 
poderão ajudar a minimizar o burnout, se estas forem intrínsecas à cultura organizacional 
e aceites por todos. Estas medidas devem ser aceites por todos e ‘personalizadas’ às 
necessidades de cada um.  
A terceira hipótese deste estudo foi confirmada, o que vai ao encontro da literatura. 
Mulheres que ocupam cargos de liderança que estão mais satisfeitas no seu trabalho, 
sentem menores níveis de burnout em todas as suas dimensões. Assim, é necessário que 
as empresas apostem em soluções individualizadas para que os seus colaboradores se 
sintam satisfeitos nos seus trabalhos e sintam menor vontade de mudar de emprego. Desta 
forma, as organizações têm que olhar para os seus colaboradores e para o contexto em 
que estes se inserem, para compreender o que faz sentido para eles, para que se sintam 
satisfeitos e com vontade de permanecer na organização. No que toca a mulheres que 
ocupam cargos de liderança, as empresas devem compreender os que as torna satisfeitas 
no seu local de trabalho e tomar medidas para que elas permaneçam satisfeitas e com 
vontade de continuar na organização. Estas medidas, usualmente, ‘custam’ menos que 
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um processo de recrutamento para encontrar uma pessoa substituta para determinada 
função. 
Desta forma é possível concluir que os objetivos deste estudo foram atingidos. 
Está ‘nas mãos’ das empresas criar ambientes propícios ao equilíbrio profissional e 
pessoal e a reter os seus talentos. No entanto, apenas quando estas compreenderem a 
importâncias destas medidas e as tornarem parte da sua cultura organizacional é que 
começarão as ver o ‘retorno do investimento’. Nessa altura, poderia ser interessante fazer 
um novo estudo para compreender as diferenças relativamente ao estudo atual. 
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APÊNDICE 1. QUESTIONÁRIO  
O meu nome é Daniela Lourenço e sou aluna do segundo ano do mestrado em Gestão de 
Recursos Humanos, no Instituto Superior de Contabilidade e Administração de Coimbra- 
ISCAC. Neste momento encontro-me na reta final desta jornada e preciso da sua ajuda 
para a conseguir completar. Estou a estudar o conflito entre a vida pessoal e profissional 
nas mulheres líderes nas empresas portuguesas. Pretendo compreender de que forma este 
conflito afeta a satisfação no trabalho e influencia os níveis de burnout das trabalhadoras. 
O questionário é realizado de forma confidencial e os dados obtidos serão apenas tratados 
para este estudo. Desde já agradeço a sua colaboração! 
* Tomei conhecimento acerca dos objetivos e propósitos do estudo bem como da forma 
como os dados recolhidos são processados e aceito responder ao questionário  
Aceito  
Não aceito  
GRUPO I 
1. Idade: 
2. Estado Civil: 
a. Solteiro, divorciado, separado, viúvo; 
b. Casado/ União de facto; 
3. Tem filhos/ dependentes? 
a. Se sim, quantos? 
b. Qual a idade? 
4. Habilitações: 
a. Bacharelato; 
b. Licenciatura; 
c. Pós-Graduação; 
d. Mestrado; 
e. Doutoramento; 
f. Outro: _______________ 
5. Trabalha por turnos? 
6. Situação profissional:  
a. Por conta própria; 
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b. Por conta de outrem; 
c. Outro: ____________ 
7. Profissão: ___________________ 
GRUPO II – Conflito Trabalho-Família 
Em seguida são apresentadas várias afirmações sobre o trabalho e sobre a família. Indique 
a frequência com que lhe acontece cada uma das situações seguintes 
1- Nunca 2- Raramente 3- Ocasionalmente 4- Muitas 
Vezes 
5- Sempre 
 
 1. 2. 3. 4. 5. 
1. Sentir-se irritada em casa por causa de exigências no trabalho; 
     
2. Ter dificuldade em desfrutar da companhia da sua família, amigos ou cônjuge por 
estar preocupada com o trabalho; 
     
3. Ter dificuldade em cumprir tarefas domésticas por estar constantemente a pensar no 
trabalho; 
     
4. Ter de cancelar “programas” com a família, amigos ou cônjuge devido a 
compromissos no trabalho; 
     
5. Ter dificuldade em cumprir as tarefas domésticas por causa do horário de trabalho; 
     
6. Ter pouca energia para se envolver em atividades de lazer com a sua família, amigos 
ou cônjuge; 
     
7. Ter de trabalhar tanto que não tem tempo para nenhum dos seus hobbies; 
     
8. As obrigações do seu trabalho não lhe permitem sentir-se relaxada em casa; 
     
9. O trabalho tira-lhe tempo que gostaria de passar com a família, amigos, cônjuge; 
     
10. Ir para casa animada após um dia bem-sucedido no trabalho, influenciando 
positivamente o ambiente em casa; 
     
11. Após um dia ou semana de trabalho agradável, ter vontade de se envolver em 
atividades com a família, amigos ou cônjuge; 
     
12. Desempenhar melhor as tarefas domésticas por causa do que aprendeu no trabalho; 
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13. Ser mais capaz de manter “programas” em casa porque o trabalho a ensinou a fazer 
isso; 
     
14. Gerir melhor o tempo em casa, por causa do modo como o faz no trabalho; 
     
15. Ser mais capaz de interagir com a família, amigos, cônjuge por causa do que 
aprendeu no trabalho; 
     
 
GRUPO III – Satisfação no Trabalho 
Considerando as atuais circunstâncias em que se encontra, até que ponto está satisfeita 
com cada um dos aspetos do seu trabalho? Indique, por favor, em que medida se encontra 
satisfeita ou insatisfeita com cada um dos aspetos que se seguem: 
1- Pouco satisfeita 2- Insatisfeita 
3- Nem satisfeita 
nem insatisfeita 
4- Satisfeita 
5- Muito 
satisfeita 
 
 1. 2. 3. 4. 5. 
1. Em relação à empresa onde estou sinto-me… 
     
2. Em relação à colaboração e clima de relação com os meus colegas de trabalho estou… 
     
3. Em relação à remuneração/ benefícios sociais que recebo, estou… 
     
4. Em relação à competência e funcionamento do meu superior hierárquico estou… 
     
5. Em relação ao trabalho que realizo estou… 
     
6. Considerando todos os aspetos do meu trabalho e da minha vida, nesta empresa 
estou… 
     
 
GRUPO IV – Burnout  
Indique a frequência com que lhe acontece cada uma das situações seguintes. 
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0- Nunca 
1- Algumas 
vezes ao 
ano  
2- Uma vez 
por mês 
ou menos 
3- Algumas 
vezes 
durante o 
mês 
4- Uma vez 
por semana 
5- Algumas 
vezes 
durante a 
semana 
6- Todo o 
dia 
 
 
 0. 1. 2. 3. 4. 5. 6. 
1.  Sinto-me esvaída emocionalmente por causa do meu trabalho; 
       
2. No fim do dia de trabalho sinto-me exausta; 
       
3. Sinto-me cansada quando acordo de manhã e tenho de enfrentar mais 
um dia de trabalho; 
       
4. Trabalhar o dia todo é uma fonte de tensão para mim; 
 
       
5. Sinto-me desgastada por causa do meu trabalho; 
       
6. Só quero fazer o meu trabalho e não ser incomodada; 
       
7. Sou menos interessada no meu trabalho desde que assumi esta 
função; 
       
8. Estou menos entusiasmada com o meu trabalho; 
       
9. Não acredito que a contribuição do meu trabalho seja importante; 
       
10. Duvido da importância do meu trabalho; 
       
11. Sinto-me entusiasmada quando realizo algo no meu trabalho; 
       
12. Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho; 
       
13. Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no meu 
trabalho; 
       
14. Sinto que o meu trabalho contribui positivamente para a empresa; 
       
15. Na minha opinião, sou boa no que faço; 
       
16. No meu trabalho, sinto-me confiante que sou eficiente e capaz de 
fazer com que as coisas aconteçam 
       
